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 چکیده

جی : تبیین نقش میانکارکنانبر موفقیت کارراهه  شناختیروان توانمندسازی تأثیرهدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی 

کشور  ایحرفهوکارکنان ستاد مرکزی سازمان آموزش فنی ،. جامعه آماری پژوهشباشدمی شدهادراکحمایت ساازمانی 

فرمول کوکران انتخاب  اساس برتصادفی ساده و  گیرینمونهنفر با استفاده از روش  222 تعدادکه  اندبودهدر شهر تهران 

، ههکاررااستاندارد موفقیت  هایپرسشنامهدر این پژوهش شامل  متغیرها گیریاندازهبرای  مورداستفادهشادند. ابزارهای 

پژوهش از تکنیک مدل  هایفرضاایهون . جهت آزماندبوده شااناختیروانو توانمندسااازی  شاادهادراکحمایت سااازمانی 

بر  ،شناختیرواناستفاده شد. نتایج نشان داد که توانمندسازی  LISREL8/5 افزارنرم ازمعادلات سااختاری با اساتفاده 

بر موفقیت کارراهه کارکنان  ،شاادهادراکموفقیت کارراهه کارکنان تأثیر مسااتقیم و معناداری دارد و حمایت سااازمانی 

 شدهادراککارکنان از طریق حمایت سازمانی  شناختیروانتأثیر مستقیم و معناداری دارد. از سوی دیگر توانمندسازی 

که عوامل مرتبط با توانمندساااازی  دهدمیاسااات. همننین نتایج آزمون فریدمن نشاااان  تأثیرگذاربر موفقیت کارراهه 

ندارند و بالاترین رتبه مربوط به احساااس شااایسااتگی و کمترین رتبه مربوط به احساااس  یکسااانی هایرتبهکارکنان 

 .باشدمیاطمینان 

 ، موفقیت کارراهه.شدهادراک، حمایت سازمانی شناختیروانتوانمندسازی  واژگان کلیدی:
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 مقدمه

. نیروی دهندمیکاری اهمیت زیادی گذاران به بهبود کیفیت زندگیامروزه مادیران، کارمندان، محققان و قانون

هایی که تر یا شغلهای غنیهایی که تحصایلات عالی دارند به شغلخصاو  آنکار مرد و زن و افراد جوان، به

کامل نیاز به پیشرفت و ت هاسازمان. این افراد با استخدام در کنندمیتوجه بیشتری  ،مؤثر باشاند آن دربتوانند 

ترین عامل مهم، ابع انساااانی(. من9331کنند )ارتیاعی و همکاران، تقااهاا را تجرباه میو ار هااانتقاالدارناد و 

 هایراه سازمانی باید سایساتم توساعه منابع انساانی در هر اسات. کل جامعه درنهایت و ساازمان دروری بهره

ورد آ وجودبه، داردوری کارکنان بهره و عملکرد بر ثبتی تأثیرم که کاراصاالام مدیریت نیروی  برای را جدیدی

ها، کیفیت توانمندی نیروی انساانی از عوامل مهم بقا و حیات ساازمان ،روازاین(. 9333)میرکمالی و همکاران، 

 در نوین هاینگرش از ،شناختیروان رویکرد ویژههب ،توانمندی (. موضاو 9333نیا، زاده و خالقیربانیق) اسات

 مؤثرتر، سااازمانی عملکرد از برخورداری بر علاوه توانمند کارکنان آید.می شاامارهب انسااانی منابع مدیریت

 پیشروتر رقبایشان با مقایسه در را آنان و نمایندفراهم می خود سازمان برای را وریبهره از بالاتری هایشااخ 

مهم و اساااساای در  هایموضااو بحث کارراهه یکی از  ،(. از طرفی9333سااازند )افجه و میری، می ترو موفق

گیرد )محبت و دربرمیتوالی مستمری از تجارب کاری فرد در طول مسیر زندگی را  چراکه، اساتزندگی افراد 

 کارراهه بیرونی یجنبه بر هاساااازمان در شاااغلی یکارراهه یزمینه در مطالعات (. اغلب9331همکاران، 

 .است مهم اندازه همان به نیز کارراهه درونی ارکان به توجه معتقدند حوزه این محققان برخی ولی متمرکزاست

 و کارراهه مساایرهای تا هسااتند کارکنان یکارراهه مختلف هایگیریجهت شااناخت نیازمند هانسااازما

که  است استوار فرض این بر هاسازمان کارراهه هایبرنامه کنند. بیشتر طراحی را پاداش مناساب هایسایساتم

 باید کارراهه درونی که تمایلات معتقدند محققان برخی مقابل شوند. درمی برانگیخته ارتقا یوسایلههب کارکنان

 هایانگیزاننده کنند. درک فراهم درونی ارکان کارراهه با سازگار را کاری شارایط باید هاساازمان و شاود ارضاا

است )عرب کلمری و سید  مهم آینده در کارراهه توساعه اثربخش تعیین رویکردهای و هاکارراهه برای غیرپولی

 ندتوانمیموفقیت عینی مانند درآمد، ترفیع و پایگاه شااغلی، معیارهای نهنی  معیارهای(. برخلاف 9316نقوی، 

نیساااتند را  سااانجشقابلکار یا توساااط ارزیاب خارجی  هایگزارشاز  راحتیبهکه  پیامدهای مهم کارراهه را

موفقیت کارراهه اتخان  هایپژوهشدر  ایفزاینده طوربهنهنی  آشاااکاار ساااازناد در دهه اخیر نیز، معیارهای

باعث نادیده  تواندمی(. تنها اساااتفاده از معیارهای عینی برای تعیین موفقیت، 2663، 9)گرین هاوس اندشاااده

 زابرمن و لانگ دریافتند مدیرانی که  -کورمن، ویتیگ مثالعنوانبه گرفتن و غفلات از اطلااعاات مهم شاااود.

هایشاان، احساس موفقیت یا غرور و افتخار نداشتند. بررسی جایگاه و درآمد موفق بودند، از پیشارفت نظرنقطه

؛ زیرا این ادراکات بر پیشرفت باشدمیخویش، بسیار ضروری و مهم  کاری وشغلی  هایموفقیتارزیابی افراد از 

(. بر همین اساااس در این پژوهش جنبه 9331گذارد )محبت و همکاران، کارراهه ی آنان تأثیرمی یتوسااعهو 

از  تنهانهموفقیت کارراهه  درنهایت. گرفت قرار موردبررسااای اصااالی متغیر عنوانبهنهنی موفقیت کارراهه 

 هایتدرنها نیز هست؛ زیرا از این طریق موفقیت شخصی کارکنان ساازمان هاینگرانیافراد، بلکه از  هاینگرانی

. در نتیجه، محققان در جستجوی شناسایی عوامل فردی و سازمانی که شود منجرانی به موفقیت سازم تواندمی

دیگر  طرف در(. 2662و همکاران،  2، هساااتند )دبلیو ان ان جیکندمیموفقیت کارراهه کارکنان را تساااهیل 
                                                           
1. Greenhaus  

2. W. H. NG 
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، نتیجه نوعی رابطه بین کارکنان و سااازمان اسااات. مبنای این رابطه، در انوا  شاادهادراکحمایت سااازمانی 

 عمولاًم طرف دوبین  ایمبادلهتعاملات بین کارکنان و سازمان ریشه دارد. طبق تئوری مبادله اجتماعی، ارتباط 

ن سازمانی، ارتباط گرا. از دیدگاه پژوهششاودمیفراتر از مبادله اقتصاادی بوده و شاامل تعاملات اجتماعی نیز 

گیرد بلکه منابع شااخصاای و بین کارکنان و مدیران فقط از منابعی مانند پول، خدمات و اطلاعات نشااأت نمی

. در طول زمان میزان حمایتی که سااازمان از خود گیردبرمیاحساااساای مانند تأیید، احترام و حمایت را نیز در 

و  رهبران کنندهحمایت کند. رفتارهایحمایت را ایجاد میاحساس الزام جبران این  کارکنان در ،دهدمینشاان 

 از حمایت منظور شاود که شاده درک ساازمانی حمایت آوردن فراهم موجبات تواندمی جوساازمانی، همننین

 و مساعدت و همکاری به نسبت سازمان که راساتاسات افراد در این یافتهتعمیم و باورهای احسااس ساازمانی،

شکاف (. 9332)زکی،  هاساتآن آینده و خوشابختی دلواپس و نگران اسات و قائل ارزش خود اعضاای حمایت

در جمع ویژه به هاای دانشاااگااهی و نیاازهاای باازار کار در شااارایط پایین بودن نر  اشاااتغال،بین آموزش

ازمان س. شودمیهای فنی جویندگان کار چالشی برای بازار کار تلقی دانشگاهی و ضعف مهارت التحصایلانفارغ

ایی و انگیزش، توان نقش مهمی در رفع این نقیصه ایفا کند. تواندمی خلأای با پر کردن این آموزش فنی و حرفه

ریزی کار راهه اثربخش برای کارکنان و عوامل به عبارتی برنامه مسااعد برای رشد و ارتقا  کارکنان و وجود جوّ

 د.شونیابی به چنین اهدافی تلقی میدست ۀافزایی لازمارتهای مهریزی و اجرای طرمانساانی دخیل در برنامه

که هدف اصاالی رساایدن به درک درسااتی از موفقیت کار راهه کارکنان اساات. با توجه به این ،در این تحقیق

موفقیت در این  منزلهبهلذا احساااس رضااایت افراد از کار راهه  ،راهه مدنظر بودهمفهوم نهنی و نه عینی از کار

های ب گردیده و موضوعیت خواهد داشت. با مفروض داشتن این امر در نهن که مدیران در سازمانامر محساو

 سازنهزمیتوانند و فراهم کردن بستر لازم برای توانمندسازی کارکنان می های سازمانیبا حمایت ایحرفهفنی و 

ن راساتا در جامعه حاضر صورت که تاکنون تحقیق خاصای در اینظر به این موفقیت کارراهه کارکنان باشاند و

بر رابطه میان  شااادهادراکحمایت ساااازمانی  نقشااای را که لذا ما در این پژوهش برآنیم تا ،نگرفتاه اسااات

ر کشو ایحرفهو موفقیت کارراهه کارکنان در ستاد مرکزی سازمان آموزش فنی و  شناختیروانتوانمندساازی 

 قرار دهیم. مورد بررسیکند در شهر تهران ایفا می

 مبانی نظری پژوهش

 کارراهه شغلی

دارند که این واژه به معنای ( بیان می9112) 3کاتز، تاشمن و آلن (،9112) 2(، ایگباریا و سیگل9112) 9آریه

، راهی است که فرد در واقع درو  آوردمیای از تجارب کاری مرتبط است که فرد در طول زمان به دست زنجیره

ر ها کاها و افرادی که برای آنی پیوند میان سازمانحلقه عنوانبهپیماید. مفهوم کارراهه، میزندگی کاری خود 

(. کارراهه، یک 9333گیرد )عریضی و همکاران، ی درونی و بیرونی مورد بررسی قرار میکنند، از هر دو جنبهمی

ال وقو  در این دوره زندگی شغلی اصطلام توصیفی برای یک فرد است. کارراهه، دوره زندگی و تغییرات در ح

(. 2699و همکاران،  7و غیره است )ابل مانند تغییرات شغلی، زمان بیکاری، جابجایی، ترفیع، آموزش و پرورش
                                                           
1. Aryee 

2. Igbaria & Siegel 

3. Katz, Tushman & Allen 

4. Abele 
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واژه موفقیت نیز توصیفی برای پیشرفت و ارزیابی مثبت نتیجه است. موفقیت یک سازوکار نهنی است و مردم 

افراد  لاقهموردع تنهانهتایج را ارزیابی کنند. موفقیت شغلی برای مدت طولانی نیاز به استانداردهایی دارند که ن

گران و فعالان در این زمینه نیز بوده است. موفقیت کارراهه، درگیر در کارراهه، بلکه همننین مدنظر پژوهش

 یابی برایبه دستراهی برای افراد است تا نیاز خود را برای موفقیت و قدرت برآورده سازند و در سطح فردی، 

ای از کارراهه، مجموعه (. موفقیت2699مادی، قدرت و رضایت اشاره دارد )ابل و همکاران،  هایپیشرفتکسب 

(. 2669، 9آید )سیبرت و کریمراست که از تجارب کاری فرد بدست می شناختیروانپیامدهای مثبت کاری و 

اتی های مثبتی است که فرد در نتیجه تجربیها و پیشرفتبازدهکارراهه بر پایه تعریف جاج، کبل و برتز، موفقیت 

کارراهه عینی و نهنی  که خود شامل موفقیت آورددست میکاری خود کسب کرده است بهکه در مدت زندگی

 (.9112و همکاران،  2است )جاج

 کنند. اولینکارراهه را به دو روش عملیاتی می کند که محققان اغلب موفقیت، بیان می9143ر سال گاتریدج د

کند و دومین روش شامل گیری میروش شامل متغیرهایی است که موفقیت کارراهه عینی یا بیرونی را اندازه

(. 2662و همکاران،  کند )دبلیو ان ان جیگیری میمتغیرهایی است که موفقیت کارراهه نهنی یا درونی را اندازه

، 3ینکند )هسلتعریف می اثباتقابلو  گیریاندازهقابل، مشاهدهقابل کارراهه عینی را مستقیماً  هیوز، موفقیت

، هاجایگاهدهد که شامل تفاوت ناتی در را مورد توجه قرار می ترمشاهده(. جنبه عینی کارراهه، عناصر قابل 2662

است )عرب کلمری و سیدنقوی،  های دیگر ارتباط اجتماعیها و شاخ ها، سطوم موقعیت، پرداختنقش

(. هیوز، 2699)ابل و همکاران،  موقعیت سلسله مراتبی است یا پرداخت وکارراهه عینی شامل  موفقیت .(9316

(. 2662کند )هسلین، واکنش افراد نسبت به تجارب کارراهه آشکار تعریف می وسیلهبهکارراهه نهنی را  موفقیت

شود )ابل و و کارراهه اوست، می خود از که ارزیابی فرد موفقیت نهنی بینندهشامل کارراهه نهنی،  موفقیت

 (.2699، همکاران

 :مشخ  کرد گونهاین( هشت رکن کارراهه را 9132) شاین

 -2 شایستگی مدیریت عمومی -7 ایوظیفهشایستگی فنی  -3 ثبات/ امنیت -2عدم وابستگی / استقلال -9

؛ 2663، 7سبک زندگی )دنزیگر -3 چالش ناب -4 وفاداری نسبت به یک آرمانخدمت یا  -3خلاقیت و کارآفرین 

 (.9316نقل از عرب کلمری و سید نقوی، 

 شناختیروانتوانمندسازی 

 درد. آیمی بشمار انسانی منابع مدیریت در نوین هاینگرش از ،شناختیروان رویکرد ویژههب توانمندی موضو 

. است دهش تعبیر سایرین به قانونی قدرت اعطایا ب اختیار تفویض عنوانبه توانمندیز ا وبستر لغت فرهنگ

 بدین است بخشیدن قدرت معنی به توانمندی. کندمی تعریف ساختن توانا عنوانبه را آن آکسفورد لغت فرهنگ

 اندگیدرم و ناتوانی احساس بر و بخشیده بهبود را خود نفساعتمادبه احساس تا کنیم کمک افراد به که معنی

توان مطالعات در مورد توانمندسازی را به دو بخش تقسیم کرد: ابتدا (. می9333و میری،  غلبه کنند )افجه خود

هایی که در آن دانشمندان به بررسی رویکرد ساختاری توانمندسازی، توجه دارند. در این بخش پژوهش
                                                           
1. Seibert & Kraimer   

2 . Judge 

3.  Heslin 

4.  Danziger 
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(. مطالعات 9331ردد )واعظی و سبزیکاران، گعنوان نتیجه یک رویکرد ساختاری، اطلاق میتوانمندسازی به

پردازد، که مدیران چه ابزارها و وسایلی را فراهم نمایند تا با آن یا از رویکرد ساختاری بیشتر به این موضو  می

اما گروه  ؛(2662، 9طریق ایجاد زمینه لازم در محیط فیزیکی کار، کارکنان را توانمند سازند )اسپریتزر و دانسن

این دسته از  یعقیده به .اندهای خود بیشتر به بعد روانی و ادراکی توانمندسازی توجه داشتهپژوهشدوم، در 

دانشمندان، توانمندسازی یک عامل درونی در فرد است و رابطه مستقیمی با شیوه نگرش، احساس یا ادراک 

اد نهنی فرد منجر به توانمندسازی نظر آنان ایجاد یا تقویت احساس توانمندی در ابع به .وی از محیط کاری دارد

عنوان عامل انگیزشی جدید در تحرک رود که از این رویکرد بهپیش می آنجااین نگرش تا  درواقعگردد. وی می

(. در اکثر تحقیقات چهار 9331شود )واعظی و سبزیکاران، بخشیدن و ایجاد تمایل به کار، در کارکنان یاد می

نیز  ،(9117) اسپریتزرمطالعات  .شودمشترک و مشابه دیده می صورتبه شناختیروانبعد برای توانمندسازی 

 اساس بر ،(9113وکمرون )وتن (. 9331کند )همان مأخذ، را ارائه می شناختیروانچهار بعد توانمندسازی 

کنان کار شناختیروان توانمندسازی ،بنابراین ؛بعد اعتماد را به چهار بعد اول اضافه کردند ،(9112تحقیق میشرا )

ار دتوان در پنج بعد: احساس شایستگی، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن، احساس معنیرا می

مثبت  تأثیرو یا روابط  یانبه ب یچند یقاتتحق(. 9331بودن و اعتماد، خلاصه نمود )تیمورنژاد و اسفستانی، 

 کارکنان میانهمنون قصد ماندن در سازمان در  یخروج متغیرهای یو برخ شناختیروان یتوانمندساز ینب

 یتو رضا (9312 و همکاران، یکل کشور )سلطان داریخزانهکارکنان  ی(، عملکرد شغل2694، 2بنان) یپرستار

( 9317 یلیان،و جل یمراد) انتظامی یرویکارکنان ن یندر ب یو کاهش تنش شغل مانیو تعهد ساز یشغل

 ند.رداختپ یگرمستقل د متغیرهای مؤثرمثبت و نقش محققین به  هااز پژوهش یگرد یا. در دستهاندپرداخته

مثبت و  تأثیر پرستاران ینراهه در بکار یتموفق بررفتار نوآورانه ، نشان داد (2693) یگرانو د دانتحقیق

عمومی  نهنی هایتواناییترکیبی از  (، نشان دادند2693) 3رو و همکارانهاهمننین دی دارد. داریمعنی

(GMAو برخی از ویژگی ) و افزایشی  تأثیرگذارهای بزرگ شخصیتی )وجدان، روان رنجوری و صراحت( نقش

کنند. ایفا می ،ای خود بودندکه در مراحل اولیه زندگی حرفه التحصیلفارغ 936 بین درراهه بر موفقیت کار

کارراهه  یتبر موفق یتناسب کارراهه درون تأثیر یبه بررس یگرد یایه(، از زاو9312و همکاران ) یعرب کلمر

 تحت یرکن کارراهه درون یکوجود  یدهندهنشان ،پژوهش ینا یجها پرداختند. نتابانک یکارمندان برخ ینب

 و بحث قرار ییحوزه مورد شناسا ینا رد شدهانجام یقاتتحق یربوده است که در سا "کسب درآمد حلال"عنوان 

ه مدیران ب کهوقتی. دارد تأثیرکارراهه  یتبر موفق یتناسب کارراهه درون نشان داد که یجنتا ود.نگرفته ب

 نباشند و تا حد امکاو اعتماد داشته  باورکارکنان در ایجاد ارزش در سازمان  مؤثرشایستگی، حقوق و نقش 

ه آنان ک کنندمیشرایطی ایجاد  درواقعکاری مربوطه را به خودشان واگذار کنند تصمیمات مربوط به افراد و امور

ه کارکنان ارراهک موفقیت بر تواندمیمثبتی که این عامل  تأثیر نظر به اهمیت نقش و نمایند.احساس توانمندی 

 شده است:شرم زیر در نظر گرفته  به واول تحقیق بر این مبنا  فرضیهایفا نماید، 

 .است یرگذارکارراهه کارکنان تأث موفقیت بر ،شناختیروان یتوانمندسازفرضیه اول: 

                                                           
1. Spreitzer & Doneson  

2. Hassan EL Banan  

3. De Haro, et al. 
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 شدهادراکحمایت سازمانی 

یکی از کاربردهای نظریه مبادله اجتماعی است که برای اولین بار ایده آن توسط  شدهادراکحمایت سازمانی 

میلادی نظریه  9136 دههدر . رسمی در ادبیات نظریات سازمانی وارد شد طوربه ،(9133و همکاران ) 9آیزنبرگر

سازمانی قرار گرفت که نتیجه این توجه، طرم موضو  حمایت سازمانی  نظرانصاحب موردتوجهمبادله اجتماعی 

از سوی  شدهادراکدر پژوهشی مفهوم حمایت  (،9133)و همکارانش در سال  (. نخستین بار9332است )زکی، 

(، کارکنان هنگامی از طرف سازمان احساس 9133و همکارانش ) بر اساس تعریف .سازمان را معرفی کردند

تعداد  بااینکهها اهمیت دهد. های خود ارزش قائل شود و به رفاه آنکنند که سازمان جهت همکاریحمایت می

در این زمینه  هاپژوهشهای اخیر تعداد در این حوزه تا اواسط دهۀ نود پایین بود، اما در سال شدهانجاممطالعات 

ای است که ، تعهد مبادلهشدهادراک(. ریشه حمایت سازمانی 9312ت )سلطانی و همکاران، گسترش یافته اس

 شود )سلطانی و همکاران،بر پایه آن دلبستگی، کوشش و تعهد به سازمان با اجرت اجتماعی و مادی همراه می

تئوری حمایت سازمانی بیان می ،بنابراین ؛ای از تبادل اجتماعی استسازه شدهادراکحمایت سازمانی  (.9312

کند، ایجاد میها حمایت میهای آنای که سازمان از نیازها و ارزشکند که کارکنان عقاید کلی پیرامون درجه

. حمایت (2662، 2پذیرد )رودیس و آیزنبرگرتعامل مدیران با نمایندگان سازمانی، صورت می اساس برکنند که 

ی رابطه بین کارکنان و سازمان است. مبنای این رابطه در انوا  تعاملات بین ، نتیجه نوعشدهادراکسازمانی 

ای بین دو طرف گیرد، ریشه دارد. طبق تئوری مبادله اجتماعی ارتباط مبادلهکارکنان و سازمان صورت می

گران سازمانی، شود. از دیدگاه پژوهشفراتر از مبادله اقتصادی بوده و شامل تعاملات اجتماعی نیز می معمولاً

صی گیرد بلکه منابع شخارتباط بین کارکنان و مدیران فقط از منابعی مانند پول، خدمات و اطلاعات نشأت نمی

گیرد. در طول زمان میزان حمایتی که سازمان از خود و احساسی مانند تأیید، احترام و حمایت را نیز در بر می

بستان متقابل کند. بر مبنای هنجار بدهمی ین حمایت را ایجاددهد در کارکنان احساس الزام جبران انشان می

ود رکنند، احتمال بیشتری میدر مبادلات اجتماعی، کارکنانی که سطح بالایی از حمایت سازمانی را درک می

 (.9331، جبران کنند )دعایی و برجعلی لو، دلخواههای مثبت و رفتارهای کاری که حمایت سازمان را با نگرش
در دستیابی به موفقیت کار راهه را نه فقط در رابطه  مؤثرکه نتایج مثبت و  دهندمیی از تحقیقات نشان برخ

که بر  (2692) کاراتپجست. از آن جمله است تحقیق  توانمیمیانجی نیز  متغیرهایمستقیم بلکه از طریق 

ر ب شدهادراکحمایت سازمانی  هکامرون صورت گرفت و نشان داد ک هایهتل وقتتمامروی کارکنان عملیاتی 

بر  شدهادراکحمایت سازمانی  تأثیر(، 2694بنان ) است. تأثیرگذاربهبود عملکرد تنها از طریق رضایت کار راهه 

لیل مورد تح شناختیرواناز طریق توانمندسازی  را مصر هایبیمارستانپرستاری  کارکنانقصد ماندن در بین 

ان رای حفظ و نگهداری پرستارنمود ب یهوصها تقرار داد. محقق منتج از تحقیق خود به مدیران مربوطه بیمارستان

 یگراندان و د طور همزمان مورد توجه قرار داد.ههای ارتقای حمایت سازمانی و موفقیت کار راهه را بباید روش

مکار ه یتو حما یخودکارآمد یانجیکار راهه با نقش م یته و موفقرفتار نوآوران یبه بررس یقی(، در تحق2693)

 ینب هاگرچنشان داد که  یجپرداختند. نتا یندر چ یانجینمنطقه ت هاییمارستانتن از پرستاران ب 373 یندر ب

همکار  یتو حما آمدیخودکار متغیرهای اما کار راهه رابطه مثبت و معنادار وجود دارد یترفتار نوآورانه و موفق

 أثیرتدر برخی تحقیقات به عدم  بیندراین .نمایندمی یفاروابط ا یندر ا یانجیم عنوانبهرا  ینقش مثبت و قو

                                                           
1.  Eisenberger 

2.  Rhoades & Eisenberger 
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توان راهه میهای موفقیت کارتوانایی نهنی عمومی بر رابطه بین صفات شخصیتی و شاخ  تعدیلگرینقش 

 (.2693 ،رو و همکارانها)دی اشاره نمود

ر د تواندمیطور مستقیم و هم با واسطه هکه عامل حمایت سازمانی هم ب مؤثرینقش مهم و با مفروض داشتن 

کافی  فقدان تحقیقات سو وموفقیت کار راهه کارکنان ایفا نماید از یک و شناختیروانارتباط بین توانمندسازی 

یابی به اهداف رای دستما ب از سوی دیگر، فرضیات دوم و سوم حاضر یقدر جامعه تحقخاصه  ودر این خصو  

 تحقیق به شرم زیر تدوین گردیده است:

 .است یرگذارکارراهه کارکنان تأث موفقیت بر، شدهادراک یسازمان یتحمافرضیه دوم: 

کارراهه کارکنان  موفقیت بر، شدهادراک یسازمان یتحما طریق از شناختیروان یتوانمندسازسوم:  یهفرض

 .است یرگذارتأث

 پژوهشمدل مفهومی 

بر موفقیت کارراهه کارکنان و بررسی نقش میانجی  شناختیروانتوانمندسازی  تأثیراین پژوهش به بررسی 

، دهدمی( مدل مفهومی پژوهش را نشان 9که شکل شماره )طور همان. پردازدمی شدهادراکحمایت سازمانی 

عنوان متغیر وابسته و حمایت سازمانی متغیر مستقل و موفقیت کارراهه به عنوانبه شناختیروانتوانمندسازی 

 .عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شده استبه شدهادراک

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره 

 پژوهش شناسیروش

د. باشپیمایشی می-گردآوری اطلاعات تحقیق توصیفی یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه

کشور در شهر تهران تشکیل  ایحرفه وکارکنان ستاد مرکزی سازمان آموزش فنی  ی آماری پژوهش راجامعه

نفر برآورد گردید. در این تحقیق  294فرمول کوکران  اساس برنمونه  تعداد ونفر بوده  266که حدود  دهندمی

اد توزیع که درنهایت تعد هاآنبین  هاپرسشنامهی تعداد بیشتری از افراد انتخاب و تصادف یریگروش نمونهاز 

 توانمندسازی روانشناختی

 

        

          

     

 

 داریاحساس معنا

 موفقیت کارراهه

درک  حمایت سازمانی

 شده

 احساس شایستگی

 احساس خودمختاری

 احساس مؤثربودن

 احساس اطمینان



 9311 زمستانو  پاییز، 3، شماره 2 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .........................................................  27
 

و  ایکتابخانهاطلاعات، مطالعات  آوریجمعو مورد استفاده قرار گرفت. ابزار  آوریجمعپرسشنامه سالم  222

ارراهه . موفقیت کو پرسشنامه بود هانامهپایاناطلاعاتی معتبر( و بررسی کتب، مجلات و  هایپایگاهاینترنتی )

عملیاتی  ،(9116اوس )نهنی از طریق متغیر رضایت از کارراهه توسط پرسشنامه رضایت از کارراهه گرینه

در تحقیق حاضر موفقیت  ،در این راستا ( و2699و همکاران،  2؛ دی وس2692و همکاران،  9)کانورس شودمی

ای کشور در شهر تهران در نظر گرفته حرفهوکارمندان سازمان آموزش فنی کارراهه، رضایت از کارراهه نهنی

 2تا خیلی زیاد= 9لیکرت متشکل از درجات خیلی کم= ایگزینهبر مبنای طیف پنج  شده است. این پرسشنامه

 ،شانشغلی کارراهه کسب مورد در افراد یگرفتن قضاوت نهن یرهایمتغ مورد سنجش قرار گرفت که شامل

 جاج و ؛2662 ین،هسل ؛2662 همکاران، و ی)انج شودمیتعریف کارراهه  یترضا یا یشغل یتازجمله رضا

 از پرسشنامه شناختیروانمتغیر توانمندسازی  گیریاندازهبرای  ضمناً  .(2699 همکاران، و ابل ؛9112 همکاران،

 9لیکرت متشکل از درجات خیلی کم= ایگزینهبر مبنای طیف پنج  ،(2699) 3( و وتن وکمرون9112اسپریتزر )

نامه آیزنبرگر و پرسش شدهادراکمتغیر حمایت سازمانی  گیریاندازهبرای  و ؛استفاده شد 2تا خیلی زیاد=

 مورد استفاده قرار گرفت. ،(9133) همکاران

از اساتید مدیریت و متخصصین آشنا  نظرخواهیروایی پرسشنامه موفقیت کارراهه نهنی )رضایت از کارراهه( با 

 به موضو  مورد بررسی و تأیید قرار گرفت.

و از  SPSS 20 افزارنرم از استفاده با شود( مشاهده می9شماره ) جدول درکه طور هماناین پرسشنامه  پایایی

که بیانگر قابلیت اعتماد  دست آمدهب 4/6کرونبا ، مورد محاسبه قرار گرفته که همه ارقام بالاتر از  طریق آلفای

 بالای پرسشنامه بود.

 برای متغیرهای پژوهش : ضریب آلفا1جدول شماره 

 منبع پرسشنامه ضریب آلفا متغیر

 (2699( و وتن وکمرون )9112) یتزراسپر 19/6 شناختیروانتوانمندسازی 

 (9133و همکاران ) یزنبرگرآ 43/6 شده حمایت سازمانی ادراک

 (9116) ینهاوسگر 19/6 کاراهه موفقیت

مختلف آمار توصیفی و استنباطی  هایروشو از  LISREL 8/5و  SPSS 20 افزارهاینرمدر این پژوهش از 

 ندادر این پژوهش عبارت شدهانجام هایآزموناستفاده شده است.  هافرضیهو آزمون  هاداده وتحلیلتجزیهبرای 

 از:

 دهندگان و جامعه آماری.های پاسخو بررسی ویژگی بندیطبقهمنظور آمار توصیفی، به 

 .آزمون آلفای کرونبا  برای بررسی پایایی پرسشنامه 

  افزار لیزرل.ها به کمک نرمسازهتحلیل عاملی تأییدی، برای تعیین روایی 

 های تحقیق.های معادلات ساختاری، تحلیل مسیر برای آزمون فرضیهتکنیک 

                                                           
1.  Converse 

2.  De Vos 
3.  Whetten & Cameron 



 22............................................................................................................... نتأثیرتوانمندسازی روانشناختی برموفقیت کارراهه کارکنا 

 

 پژوهش هاییافته

 ( آمده است:2) شناختی کارکنان در جدول شماره: متغیرهای جمعیتتوصیفی آمار

 متغیرهای جمعیت شناختی :2 شمارهجدول 

 درصد فراوانی ویژگی جمعیت شناختی

 جنسیت
 3/74مرد 

 4/22زن 

 تحصیلات

 9/93زیر دیپلم و دیپلم 

 3/31و لیسانس  دیپلمفوق

 9/94بالاتر  و لیسانسفوق

 سابقه خدمت

 3/72 سال 96الی  9

 9/71سال  26الی  99

 3/3 سال 29بالاتر از 

 

 کولموگروف آزمون ،استفاده موردآماری  روش نو  تعیین منظوربه ،هافرضیه آزمون از قبل که است نکرشایان

 .دارند نرمال توزیع هاداده همه آن، اساس بر که شد انجام اسمیرنف

 کارکنان شناختیروانآزمون فریدمن توانمندسازی 

 کارکنان اهمیت یکسانی دارند. شناختیروان: پنج عامل مربوط به توانمندسازی H0 فرض

 کارکنان اهمیت یکسانی ندارند. شناختیروان: پنج عامل مربوط به توانمندسازی H1 فرض

 کارکنان شناختیروانآزمون فریدمن توانمندسازی  :3جدول شماره 

 میانگین رتبه کارکنان شناختیروانتوانمندسازی 

 22/7 احساس شایستگی

 76/3 احساس معناداری

 62/3 بودن مؤثراحساس 

 73/2 احساس خودمختاری

 33/9 احساس اطمینان

(367.937Chi-square=)  (6.66 Sig=) 

 کمتر( 62/6) استاندارد داریمعنی سطح از (،sigداری )سطح معنی کهازآنجایی ،3نتایج جدول شماره  اساس بر

توان گفت عوامل مرتبط با بنابراین می ؛شودمی پذیرفته H1 و رد H0 فرض درصد 11اطمینان  در سطح است،

 بالاترین رتبه مربوط گردد،فوق مشاهده می جدول در طورهمان های یکسانی ندارند.توانمندسازی کارکنان رتبه

 باشد.باشد و کمترین رتبه مربوط به احساس اطمینان میبه احساس شایستگی می

 شدهادراکآزمون فریدمن حمایت سازمانی 

 اهمیت یکسانی دارند. شدهادراک: دو عامل مربوط به حمایت سازمانی H0 فرض

 اهمیت یکسانی ندارند. شدهادراکدو عامل مربوط به حمایت سازمانی  :H1 فرض



 9311 زمستانو  پاییز، 3، شماره 2 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .........................................................  23
 

 شدهادراکحمایت سازمانی  فریدون: آزمون 4جدول شماره 

 میانگین رتبه شدهادراکحمایت سازمانی 

 31/9 دریافت کمک از سازمان

 39/9 سازمان ازدریافت توجه 

(76.391Chi-square=) (6.66 Sig=) 

 کمتر (6.62) داری استانداردمعنی سطح از (،sigداری )سطح معنی کهازآنجایی ،7نتایج جدول شماره  اساس بر

توان گفت عوامل مرتبط می ،بنابراین ؛شودرفته مییپذ H1 و رد H0 فرض درصد 11سطح اطمینان  در است،

بالاترین  گردد،فوق مشاهده می جدول در که طورهمان یکسانی ندارند. هایرتبه شدهادراکبا حمایت سازمانی 

د باشرتبه مربوط به دریافت کمک از سازمان، مانند کمک هنگام انجام شغل و قدردانی پس از اجرای شغل می

ها و عقاید ارزش اهداف، رفاه، به رضایت شخصی، توجه با سازمان ازو کمترین رتبه مربوط به دریافت توجه 

 .است

 توانمندسازی کارکنان آزمون تحلیل عاملی تأییدی مدل

است  تأیید شده هاقابلیتو  هاتواناییانجام دادن کارها در محدوده  جزبهعضویت کلیه عوامل  عد شایستگی،در بُ

ته ، بیشترین تأثیر را داشنکرشده هایشاخ از بین  کار آمیزموفقیتبرای انجام دادن  هاقابلیتو اطمینان به 

استفاده از ابتکار شخصی در انجام دادن کار بیشترین تأثیر را داشته همننین عد خودمختاری، فرصت است. در بُ

عد مؤثر بودن در مورد چگونگی انجام دادن کار حذف گردیده است. در بُ گیریتصمیمشاخ  آزادی عمل برای 

ترین شکاری بی هایفعالیتتوانایی لازم برای ایجاد تغییر در  همننین .عضویت کلیه عوامل تأیید شده است

أثیر بیشترین ت ماندهباقیشدن کارمند به انجام ادامه کار عد معناداری شاخ  ترغیبتأثیر را داشته است. در بُ

شاخ  اطمینان از وفاداری  ،عد اطمینانبودن کار نیز حذف شده است. در بُ دارهدفو  بامعناشاخ   و را داشته

 نان خاطر از آینده شغلی نیز حذف گردیده است.بوده و شاخ  اطمی مؤثرترین هایشانقولهمکاران به 

 
 مدل کیفیت ارتباط در حالت استاندارد : تحلیل عاملی تأییدی1شماره  نمودار
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 شدهادراکآزمون تحلیل عاملی تأییدی مدل حمایت سازمانی 

شاخ  توجه به عملکرد بالای کارکنان تأیید شده است.  جزبهعضویت کلیه عوامل بررسی شده در این متغیر 

کارکنان، بیشترین تأثیر را  و اهداف هاارزششاخ  توجه به  ،عد دریافت توجه از سازمان، در بُهاشاخ از بین 

 بوده است. مؤثرترین سازمان، کمک به حل مسائل کارکنانعد دریافت کمک از بُ هایشاخ ، داشته

 
 سازمانی در حالت استاندارد مدل حمایت تحلیل عاملی تأییدی: 2شماره  نمودار

 

 هافرضیه یجو نتا یمدل کل گیریاندازه

 
 در حالت استاندارد هافرضیهمدل کلی و نتایج  گیریاندازه: 3 شماره نمودار
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 خطی ساختاریافته روابط از استفاده با هافرضیه آزمون

 هشت از کمتر تقریب خطای واریانس برآورد جذر ، یاRMSEAشاخ  دهد، می نشان آزمون در جدول زیر

برازش  مدل دهدمی نشان که دیگری شاخ . است سه از کمتر df /χ² شاخ =RMSEA 633/6درصد 

 بنابراین ؛هستند صد در 16 از بالاتر (GFI,CFI,IFI, NFI)مدل  این برازندگی هایشاخ  دارد. سایر خوبی

 هایشاخ  واست  در جامعه معقولی تقریب بیانگر این دارد و خوبی برازندگی مدل که گرفت نتیجه توانمی

 .شودمی( مشاهده 2برازندگی مدل مفهومی تحقیق در جدول شماره )

 تحقیق مفهومی مدل برازندگی هایشاخص: 5 شمارهجدول 

IFI NFI GFI CFI RMSEA df  /χ² 

14/6 17/6 17/6 14/6 633/6 17/2 

 

 هافرضیهنتایج 

 هافرضیه : نتایج6 شمارهجدول 

 فرضیه ضریب مسیر عدد معناداری نتیجه فرضیه

 موفقیت کاراهه                         توانمندسازی کارکنان 43/6 24/3 تأیید

 موفقیت کاراهه                              حمایت سازمانی 27/6 64/7 تأیید

 موفقیت کاراهه حمایت سازمانی                  کارکنانتوانمندسازی  92/6* 33/3 تأیید

 *6 22/   27/6 = 993/6  
 هستند، تربزرگ 2 از همگی متغیرها میان (t-values) داریمعنی مقادیر ازآنجاکه( 3طبق جدول شماره )

 ند.رسمی تأیید به تحقیق سوم و دوم اول، هایفرضیه بنابراین

 

 گیرینتیجه، بحث و هافرضیهنتایج آزمون 

 بر موفقیت کارراهه کارکنان تأثیرگذار است. ،شناختیروان: توانمندسازی 9فرضیه 

بزرگتر است بنابراین فرضیه  2 از متغیرها میان (t-values) داریمعنی مقادیر ازآنجاکهفرضیه اول،  آزمون در 

 معناداری دیگر سوی است. از 43/6که ضریب تأثیر این دو متغیر برابر با  دهدمی. نتایج نشان شودمیاول تأیید 

 که گرفت نتیجه چنین توانمی اساس این بر درنهایت. =24/3T-value گرفت تأیید قرار مورد نیز ضریب این

موفقیت کاراهه ن میزا توانمی شرایط توانمندسازی کارکنان سازیپیادهبا  ،مطالعه مورد ایحرفهودر سازمان فنی

برای ایجاد و بهبود توانمندسازی  هاییتواند با اجرای برنامهمی ایحرفهوسازمان فنی را بهبود بخشید.

کارکنان خویش رضایت افراد از موفقیتی که در کارراهه خویش کسب کردند را ارتقا و بهبود دهد.  شناختیروان

کارکنان  گیریتصمیمو استقلال در  کاری استقلال بروز رایطسازمان اگر به اعتماد به کارکنان توجه گردد و ش

کارکنان را ارتقا دهد و با توجه به همبستگی توانمندسازی  شناختیروانتواند توانمندسازی می را فراهم آورد

 موفقیت کارراهه نهنی کارکنان را بهبود بخشد. تواندمی درنهایتو موفقیت کارراهه  شناختیروان
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برای  بساچهاز زندگی شغلی خویش مثبت و مطلوب باشد  بااستعدادسرانجام اگر ارزیابی و ادراک نیروی انسانی  

 (.2662سازمان نیز مفید خواهد بود )گانز و هسلین، 

 است. بر موفقیت کارراهه کارکنان تأثیرگذار ،شدهادراک: حمایت سازمانی 2 فرضیه

بنابراین فرضیه  است تربزرگ 2 از متغیرها میان( t-values) داریمعنی یرمقاد ازآنجاکهدر آزمون فرضیه دوم، 

بر موفقیت کاراهه تأثیر مستقیم  شدهادراککه حمایت سازمانی  کندمی. فرضیه دوم ادعا شودمیدوم تأیید 

 .دهدمی نشان 27/6راهه را سازمانی در ک شده بر موفقیت کار حمایت متغیرتأثیر  ضریب لیزرل، دارد. خروجی

تحقیقات دیگران  در همننین گرفت. قرار تأیید مورد یز(، ن=T-value 64/7ضریب ) معناداری این دیگر سوی از

 و( علاوه بر تأیید فرضیه بالا، نشان داد متغیرهای حمایت سازمانی 2662انجی و همکاران ) فراتحلیلو در 

دارند تا با موفقیت کارراهه عینی. چراکه این متغیرها  تریقویسرپرست، با موفقیت کارراهه نهنی رابطه  حمایت

 رفتهگ نظرکارراهه در  عاطفی فرد نسبت به کار و هایواکنش واسطهبیمستقیم و  هایکنندهتعیین عنوانبه

مهمی برای کارکنان مبنی بر  هاینشانهو  علائم علاوهبه. گذارندمیکاری اثر  هاینگرشبر  شدیداًو  شوندمی

منجر به  هانشانه. سپس این کنندمیو توان و پتانسیل کارراهه را دارند، فراهم  اندباارزشه افرادی اینک

موفقیت کارراهه  ترقویعاطفی مطلوب و مساعدی شامل سطوم بالاتر خشنودی کارراهه و یک حس  هایواکنش

با تأکید  ایحرفهوسازمان فنی هک گرفت نتیجه توانمی، درنهایت (.9331)محبت و همکاران،  شوندمیدر فرد 

یشرفت پاحساس رضایت کارکنان از  تواندمیو عقاید کارکنان خود  هاارزشبیشتر بر حمایت سازمانی و توجه به 

به موفقیت سازمانی منجر  تواندمی درنهایتسرانجام، موفقیت شخصی کارکنان  در کسب اهداف ارتقا دهند.

، محققان در جستجوی شناسایی عوامل فردی و سازمانی که موفقیت کارراهه کارکنان را تسهیل درنتیجهشود. 

 (.2662، هستند )دبلیو ان ان جی و همکاران، کندمی

، بر موفقیت کارراهه کارکنان شدهادراکاز طریق حمایت سازمانی  شناختیروان: توانمندسازی 3 فرضیه

 تأثیرگذار است.

بر موفقیت  شدهادراککه توانمندساازی کارکنان از طریق حمایت ساازمانی  بود شادهمطرم در فرضایه ساوم 

 دیگر سوی اسات. از 92/6که ضاریب تأثیر این دو متغیر برابر با  دهدمیاسات. نتایج نشاان  تأثیرگذارکاراهه 

 نتیجه چنین توانمی اساس این بر نابراین؛ ب=33/3T-value گرفت تأیید قرار مورد نیز ضاریب این معناداری

میزان  تواندمیو حمایت سااازمانی  توانمندسااازی کارکنان سااازیپیادهبا  ایحرفهسااازمان فنی و  که گرفت

ثابت کردند تناساااب  ،(9312کلمری و همکارانش ) بخشاااد. در تحقیقاتی دیگر عربموفقیت کاراهه را بهبود 

یت کارراهه تأثیر دارد و به نقش میانجی حمایت کارراهه درونی از طریق حمایت سااازمانی درک شااده بر موفق

سبب افزایش  شدهادراکاشااره داشتند. همننین بیان کردند که بهبود حمایت سازمانی  شادهادراکساازمانی 

 سازمان رفتارمختلف نحوه  هایجنبهتحت تأثیر  شدهادراکساازمانی  حمایت .شاودمیموفقیت کارراهه نهنی 

معطوف به پاداش و تأیید، پرداخت، رتبه و  هایارزیابی. این نحوه رفتار مشاااتمل بر گیردمیباا کاارکنان قرار 

 هایتگیهمبستحقیق فراتحلیل آیزنبرگر،  اساس بر درواقع. باشدمی گیریتصمیمجایگاه و حتی مشاارکت در 

 مایتح ابساارپرسااتی  کیفیت و، فرصاات ترفیع، رضااایت از پرداخت گیریتصاامیم دربالایی که بین مشااارکت 

تلاش و  ایمبادله هایجنبهکارکنان برای  درواقعبه دساات آمد، نشااان از آن اساات که  شاادهادراکسااازمانی 
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عملکرد بهینه در برابر پرداخت پاداش و یا دریافت دسااتمزد مکفی و امکان ارتقا و ترفیع بین خود و سااازمان 

 ای قائل هستند.ارزش ویژه

به اهداف سازمان زمینه  کارکنان اعتمادکاری مناسب و افزایش حس  در این صاورت سرپرستان با ایجاد فضای

(. در نتیجه با افزایش 9316فراهم آورند )عریضی و گل پرور،  شدهادراکلازم را برای افزایش حمایت ساازمانی 

افراد  کههنگامی ،همبستگی میان این متغیر و موفقیت کارراهه نهنی اسااس بر شادهادراکحمایت ساازمانی 

از کارراهه خود راضی هستند و احساس موفقیت  درنهایتبیشتری را درک کنند  شادهادراکمایت ساازمانی ح

 (.9116)گرین هاوس و همکاران،  بیشتری دارند

 

 پیشنهادهای پژوهش

ندرکاران امدیران منابع انسانی و سایر مدیران و سرپرستان و دستبه نتایج پژوهش، پیشنهادات زیر به  با توجه

 گردد:کشور و سایر نینفعان در این زمینه توصیه می یاو حرفهستاد مرکزی سازمان آموزش فنی 

 بر اساس نتایج فرضیه اول: هایشنهادپ
 ایل به انجام کاری نداشتهکارکنان تم کهیهنگامباشاد و تا که توانمندساازی، امری درونی می( با توجه به آن9

شااود که با اسااتفاده از راهبردهای مدیریتی، با از مدیران درخواساات می .توانمند کردها را توان آننمی باشااند،

ها، فراهم کردن شرایط بروز گیری، افزایش مشارکت کارکنان در تصمیمو مقرراتکاهش قوانین  کاهش تمرکز،

 یشااناختروانندسااازی اسااتقلال کاری کارکنان و توجه به اعتماد به کارکنان، شاارایط سااازمانی را برای توانم

 کارکنان فراهم گردانند.

 یاهیریگمیتصممشاارکت کارکنان در  یزانم یشبه افزا شادهادراک یساازمان یتحما یتتقو یبرا یرانمد (2

 فیتیک یتو عادلانه، تقو یقعملکرد دق یابیبر نظام ارز یمبتن یعترف یهافرصااات یجادا ی،و ساااازمان یشاااغل

 یندرو یزشدادن به انگ میتبه سازمان و اه اعتماد کارکنان یمختلف، بسترساز هایدر رده یرانمد یسرپرست

 داشته باشند. ییبسزاو امکانات توجه  یاکارکنان از پرداخت در حوزه حقوق و دستمزد، مزا یتو رضا

 :یه دومفرض یجبر اساس نتا یشنهاداتپ
 دهشادراکحمایت سازمانی  واسطهبهکارکنان را  یشناختروانتوانمندسازی  که شاودیمبه مدیران توصایه  (9

 کارراهه نهنی کارکنان گردند. تقویت نمایند تا سبب افزایش موفقیت

 کنند جادیارا در کارکنان  یاحساس ،یشناختروان یتوانمندساز یستگیبا تمرکز بر بعد شا توانندیم یرانمد (2

ر ابتدا د کهینا یاخود را دارند و  یفهمربوط به وظ هاییتن فعالانجام داد یلازم برا توانایی هاآن ینکهبر ا یمبن

 ینو بد یرندآن را در دست گ یبا شاغل تصاد ناسابگردد تا افراد م ییناحراز شاغل تع یطمشااغل شارا یبرا

 کارکنان را بهبود بخشند. یکارراهه نهن یتموفق یبترت

 بر فرضیه سوم: دیتأکو با  یطورکلبهپیشنهادات 
منابع انسانی، مقدماتی را برای بهبود  یهایگذاراستیو ساها ریزیگردد که در برنامهمدیران توصایه می( به 9

از مدیران باید شااارایطی را فراهم آورند تا  ساااطح کارکنان لحار فرمایند. کارراهه در موفقیت یهاشااااخ 
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 کنند، سازمان از آناندریافت می از سازمان قدردانی شود و کارکنان احساس کنند از طریق کمکی که کارکنان

 تواند در ارتقای موفقیت کارراهه کارکنان تأثیرگذار باشد.کند و این امر میحمایت می

های گیریکه طی آن کارکنان در تصاامیم های مدیریت مشااارکتی را اتخان کنندتوانند شاایوه( مدیران می2

سااازمان برای  کنند کهتا کارکنان احساااس  شااودکاری و شااغلی مشااارکت داده شااوند و این امر موجب می

و  شاادهادراکتواند شاارایط افزایش حمایت سااازمانی می یخوببهها ارزش قائل اساات. همین امر موجودیت آن

 کارکنان را فراهم گرداند. یشناختروانتوانمندسازی 

انگیزشی را بر مبنای شناسایی و برآوردن  یهاستمیسشاود که به مدیران عالی و منابع انساانی توصایه می (3

 درونی کارراهه کارکنان، بازنگری کنند. یهایریگجهت

 برای تحقیقات آتی ییهاشنهادیپ

 ایکارکنان در سااازمان آموزش فنی و حرفه یشااناختروانشااناسااایی و تعیین عوامل مؤثر بر توانمندسااازی 

 کشور.

 بر موفقیت کارراهه نهنی. یشناخترواندر تأثیر توانمندسازی  کنندهلیتعددر نظر گرفتن عوامل 

ر ب یشااناختروانبدساات آوردن الگوی مساایر با در نظر گرفتن متغیرهای کنترل، در تأثیر توانمندسااازی 

 موفقیت کارراهه نهنی.

ثر های مختلف ادوره صااورتبهتواند های آتی میمقطعی انجام گرفته که پژوهش صااورتبهپژوهش حاضاار 

 بر موفقیت کارراهه نهنی را در نظر بگیرد. یشناختروانتوانمندسازی 

ا و ی شدهادراکمساتقل و وابسته متغیر حمایت سازمانی  یهانقشتوان به بررسای های آینده میدر پژوهش

 همت گمارد. شدهادراکو حمایت سازمانی  یشناختروان یتوانمندساز دو متغیر دیگر، یهانقش ییجاجابه

شاااود دو بعد موفقیت کارراهه )موفقیت کارراهه عینی به همراه موفقیت پیشااانهاد می های آیندهدر پژوهش

از متغیر موفقیت کارراهه  یترجامعکارراهه نهنی( هر دو با هم بررساای شااوند تا به نتایج و تحلیل کامل و 

 دست یابیم.

 پژوهش هاییتمحدود

بعد به  از پرداختن مربوط به کارکنان یهادادهو برخی  یبه اطلاعات سااازمان یدسااترسااامکان به علت عدم 

 .نظر شدصرف ینیکارراهه ع تیموفق

سازمان  کل بهگردید لذا تعمیم آن  یآورجمعکل سازمان  و نهستاد( سازمان )در سطح بخشی از  صرفاً هاداده

 .باشدینمهای دیگر صحیح و سازمان
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Abstract 

The purpose of current study was to investigate the effect of Psychological Empowerment on 

Employee’s career success: Explaining the mediating role of Perceived organizational support. 

The population consists employees’ of central departement of Amozesh fani & herfei in Tehran. 

Out of 222 Employees has been selected selected as a sample of research .Tools used in this study 

were Included subjective career success questionnaire (career satisfaction) greerhause (1990), 

perceived organizational support questionnaire, Eisenberger;et al (1986) and Spreitzer (1995), 

Whetten and Cameron (2011) Psychological Empowerment questionnaire. The reliability of the 

questionnaire that calculated by using Cronbach's alpha with SPSS19 software, was 0/93%. Using 

structural equation modeling to test the hypothesis by using LISREL8/5 software. Finally, the 

results showed that psychological empowerment, has a direct impact on Employee’s career 

success (path coefficient 0/76) and Perceived organizational support, has a direct impact on 

Employee’s career success(path coefficient 0/54). On the other hand Psychological empowerment 

by perceived organizational support has a direct impact on Employee’s career success (path 

coefficient 0/12). The Friedman test shows that Factors associated with Psychological 

empowerment have not same rating level of feeling competency and Feeling confident is the 

lowest rating. 
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